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The purpose of this study was to look closer how employees in two different 
sets of  job types experienced supervision and control exerted by the 
employer. The data was collected from ten respondents by semi-structured 
interviews and thematic analysis was used in the process. Four themes was 
set up in advance for the study: control, influence, job satisfaction and 
efficency. Both differences and similarities in the respondents experiences 
of control were found. The experience in common among all participants 
was that control was associated with mutual feelings of suspicion and lack 
of confidence. The results also suggested the view that control sometimes 
can be a necessity. 
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Abstract
Denna studiens syfte var att undersöka upplevelsen av arbetsgivarkontroll 
hos två  vitt skilda arbetsplatser och yrkeskategorier. Semistrukturerade 
intervjuer genomfördes med tio personer och den insamlade datan 
bearbetades utifrån en tematisk analys med fyra på förhand bestämda teman: 
kontroll, inflytande, arbetsglädje och effektivitet. I resultaten framkom både 
skillnader och likheter i upplevelserna av kontrollen hos de olika 
arbetstagarna. Den upplevelse som var gemensam för alla deltagare 
handlade om att kontrollen kopplades samman med känslor av 
misstänksamhet och brist på förtroende från arbetsgivarens sida. Resultaten 
visade inte bara på negativa upplevelser utan vittnade även på en förståelse 
om att kontroll i  vissa fall kan vara nödvändigt. 
Nyckelord: Kontroll, inflytande, arbetsglädje, effektivitet, tematisk analys, kvalitativ 
intervju
Inledning 
Vår tids arbetsmarknad kan beskrivas som en tid av turbulens och radikala förändringar. Den 
tekniska utvecklingen går framåt i ett rasande tempo och en den stora pressen från 
finansmarknaderna, globaliseringen och de nya värderingarna som finns hos vanliga löntagare 
driver fram krav på organisationsförändringar. Dessa förändringar kan yttra sig på olika sätt men 
man har sett att i takt med att kraven ökat har även olika former av ökad kontroll och övervakning 
från arbetsgivarens sida blivit betydligt vanligare enligt en undersökning som utfördes av 
Tjänstemännens centralorganisation år 2009 (TCO 2009). Man har infört kameraövervakning på 
fabriker, GPS-utrustning i taxibilar, hemtjänsten registreras genom ett kodsystem, brevbärare och 
andra yrkeschaufförer alkoholtestas.
Något som man också har förändrats är att standardisering inte längre bara förekommer 
inom varuproduktionen utan även rör tjänster, metoder och arbetsformer. Denna standardisering 
finner man nu även i den offentliga sektorns kärnområden och ser man på organisationskoncept 
med standardiseringstänkande handlar det om strikta definitioner och arbetssätt. I TQM-modellen 
(Time Quality Management) efterstävar man inte bara att hitta ett smartare sätt att arbeta på för att  
minska personalstyrkan och sätta upp arbetsmanualer och standardiserade arbetsformer för att göra 
verksamheten effektivare, utan det handlar även om att utveckla metoder för att kunna följa upp 
verksamheten bättre så att också personalens arbete kan kontrolleras på ett enklare sätt. (Sundin & 
Wikman, 2004)
Kontroll
Kontroll är ett svårdefinierat begrepp som kan innebära varandras motsatser, å ena sidan att ha 
kontroll och inflytande över något, eller å andra sidan att vara kontrollerad och övervakad. Kan 
behovet av en arbetsgivarkontroll grunda sig i en ledares generella syn på sina underordnade?
Med utgångspunkt från Arbraham Marslows (1954) behovspyramid som grundar sig på antaganden 
om att man kan dela in människans behov i fem kategorier (fysiologiska behov, säkerhet, 
tillhörighet och kärlek samt självförverkligande) skapade Douglas McGregor (1960) sina teorier X 
respektive Y.
Teori X uppstod efter att McGregor la till en viktig idé till Marslows behovspyramid vilken 
innefattade att det antagande som chefer gör om sina anställda tenderar att bli självuppfyllande 
profetior. Han menade att de flesta chefer utgår från teori X vilket innebär att de underställda är  
passiva och lata, inte har några ambitioner, inte vill ta ansvar utan föredrar att bli ledda och 
motsätter sig förändringar och noga måste övervakas.
Enligt McGregor  bygger de flesta konventionella ledarstilar på en antingen hård eller mjuk version 
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av teori X. Den hårda versionen karaktäriseras av tvång, hård kontroll, hot och bestraffning. Den 
mjuka innebär istället att man ska försöka undvika konflikter och istället försöka uppfylla allas 
behov, men enligt McGregor leder detta för det mesta bara till en ytlig form av harmoni som 
innefattar underströmmar av apati och likgiltighet (McGregor, 1960).
Huvudpoängen med McGregors X teori, både den hårda respektive mjuka versionen, är 
självuppfyllande. Det man utgår ifrån i detta fall är att människor är lata och i behov av en fast  
ledning och om man således behandlar dem därefter kommer de också att bete sig enligt de 
förväntningarna. Om man som chef leder sina underordnande enligt teori X anses man enligt 
McGregor missat en grundläggande aspekt: om människor alltid tycks förhålla sig på ett och samma 
sätt säger det mer om dig än om dem (Bolman & Deal, 2005).
Teori Y visar istället motsatsen, här hävdar McGregor att människor är aktiva av naturen 
och gärna visar prov på självstyrning och självkontroll i sin strävan mot de mål de brinner för. De 
visar ett stort ansvarstagande och besitter en hög grad av utvecklad fantasi och uppfinningsrikedom 
vid problemlösning av arbetsrelaterade frågor. Ledningens viktigaste uppgift är då att strukturera de 
organisatoriska betingelserna på ett sätt som gör att de anställda kan få sina egna behov uppfyllda 
genom att rikta in ansträngningar mot de belöningar som organisationen ger (McGregor, 1960). 
Finner de anställda ingen tillfredsställelse i det arbete de utför har ledningen enligt McGregor ingen 
annan utväg än att förlita sig på teori X och den externa kontroll det för med sig (Bolman & Deal, 
2005).
Angående implikationen hos personalen av att känna sig övervakad och kontrollerad från 
arbetsgivarens sida, kan det sägas att den upplevelsen i lika hög utsträckning skapar bekymmer i 
form av låga arbetsinsatser, frånvaro och snatteri istället för att enbart kunna ses som enstaka 
individers verk. ”Misbehavior is produced by the organization and by the way impulses to control 
behavior initiated and directed by managers interact with self-organization. To make this 
fundamental point, let us consider the production of absenteeism.” (Ackroyd & Thompson, 1999, s 
75-76).
Denna frånvaro (absenteeism) sker i organisationer där man för en noggrann kontroll över 
dels närvarorapporteringen men också gör uppskattningar på vad som är brukligt i syfte att vidta 
åtgärder gentemot individer som överträder dessa standards. Ackroyd & Thompson beskriver fyra 
möjliga utfall som utgår från olika managementstyren (managerial regimes). Den första involverar 
låg tillit kombinerat med hög reglering, den andra låg tillit med låg reglering, den tredje hög tillit  
och hög reglering och sist hög tillit i kombination med låg reglering. Den första av dessa fyra 
dimensioner, låg tillit tillsammans med starka regleringar, kan en leda till en stegring, där de  
anställdas respons att hitta nya vägar kring arbetsgivarens kontrollmetoder i sin tur växer sig 
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starkare och en ond cirkel formas (Ackroyd & Thompson, 1999).
Ett närliggande begrepp är presenteeism som definieras av föreställningarna om den 
anställdes fysiska närvaro men också av absenteeism där den anställde är mentalt frånvarande och 
inte fokuserad på arbetet. Mycket kortfattat kommer forskarna D`Abate och Eddy (2007) i sin 
studie fram till att presenteeism bland annat inte kan kopplas till självskattad prestation, arbetsglädje  
eller effektivitet, däremot finns det en länk till prokrastination. Samtidigt som man ställer sig frågan  
huruvida man bör göra något åt detta eller inte, menar man att eftersom icke arbetsrelaterad 
presenteeism inte påverkar några saker som har betydelse för arbetsresultatet, kan man lika gärna 
minska det för att få bukt med eventuell prokrastination. ( D`Abate & Eddy 2007). 
På samma gång ska man inte glömma bort de konsekvenser som lyfts fram av att ändra 
organisationen mot ett klimat som innehåller mer övervakning och kontroll av de anställda 
(Ackroyd & Thompson, 1999) 
Inflytande 
Dagens allt hårdare arbetsklimat präglas av ökade krav som innefattar rationaliseringar, minskad 
bemanning och ett ökat tempokrav. I samband med detta ser man också ett minskat inflytande för 
den enskilde individen över sin egen arbetssituation, det kan exempelvis yttra sig genom att 
anställda allt oftare måste protokollföra sitt arbete så att andra, som inte alltid är helt insatta i  
arbetsuppgifterna kan kontrollera arbetet.
Detta minskade inflytande kan få ödesdigra konsekvenser för arbetstagarens hälsa men även 
i form av uteblivna produktionsvinster. Arbetslivsforskarna Robert Karasek och Töres Theorell 
utvecklade år 1981 en modell (krav-kontrollmodellen) som innebär att om en individ under en 
längre period utsätts för höga arbetskrav i kombination med små möjligheter att kontrollera sin 
egen arbetssituation löper individen större risk att bli sjuk än andra (Karasek & Theorell, 1990). 
Denna modell är i allra högsta grad aktuell i dagens samhälle och år 2012 genomfördes en 
omfattande metastudie i Europa med 197 473 deltagare. Studien var uppföljande och alla deltagarna 
var vid starten friska för att man senare skulle kunna se vilka som blev sjuka. Resultatet förstärkte 
Karaseks modell, hade man ett arbete som innebar höga krav och liten möjlighet till kontroll löpte  
man en större risk för hjärtinfarkt (Netterström, 2012) En nyligen publicerad studie stärker 
hypotesen om att risk för sjukdom ökar genom att hög arbetskontroll framkallar ångest och 
samtidigt sänker motivationen hos arbetstagaren. (Amiot, Jimmieson, & Stacey, 2013)
Forskning har visat att medinflytande är ett av de bästa sätten för att främja både 
arbetsmoral och produktivitet (Applebaum, Berg & Kalleberg, 2000; Blumberg, 1968; Katzell  & 
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Yankelovich, 1975; Levine & Tyson, 1990) Appelbaum et al. (2000) genomförde en systematisk 
undersökning i tre olika branscher, stålindustrin, konfektionsindustrin och branschen för medicinsk 
utrustning som visade på att det finns en stark koppling mellan just medinflytande och 
arbetsprestation. I de fabriker som var högpresterande kände de anställda mer tilltro till ledningen, 
trivdes bra på sina arbeten och hade högre löner. Forskarna menade att medinflytande leder till ökad 
produktivitet på två olika sätt, dels genom att den enskilde arbetaren blir effektivare samt att det  
organisatoriska lärandet förstärks (Appelbaum et al., 2000).
I de fall där medinflytande fungerar önskvärt kan problem ändå uppstå i form av att det 
skapas ett behov av systemförändringar som kan innebära motstånd från andra delar av 
organisationen. Medinflytande handlar snarare ofta om retorik än om verklighet (Argyris, 1998) och 
det finns oftast två huvudskäl till varför försök till att gynna medinflytande misslyckats: Dels 
svårigheter med att utforma fungerande system samt den ambivalens som många chefer känner då 
de flesta i teorin förespråkar inflytande men i praktiken är rädda för att de anställda ska missbruka 
sitt ansvar. Omedvetet kontrollerar och toppstyr cheferna medinflytandet genom att sända tvetydiga 
signaler som exempelvis ” Ni beslutar – så länge ni beslutar det jag vill” och ”Gör det ni tror är rätt,  
men kontrollera först att jag är av samma åsikt” Att använda denna typ av motsägelsefulla budskap 
är i princip en garanti för ett misslyckande (Bolman & Deal, 2005).
 Att som anställd ha frihet och befogenhet att styra över arbetsrelaterade angelägenheter i 
sitt yrkesutövande ökar möjligheterna att känna arbetsglädje. Arbetsglädjen är i sin tur en viktig 
komponent för att den anställde ska känna ett engagemang för organisationen och att lärandet stärks 
(Thanawut & Atthaphol, 2012).
Att ha en flexibel arbetssituation i form av att kunna arbeta någon annanstans än från sin 
arbetsplats och i viss mån kunna styra över sina arbetstider uppfattas av en majoritet som något 
positivt och som en förmånlig frihet. En annan effekt av inflytandet är att om man som anställd blir  
bedömd av den faktiska prestationen och kvalitén och inte var eller när man gör det, finns det tid för 
reflektion över det egna arbetet, också detta upplevs som betydelsefullt (Kelliher & Anderson, 
2008.)
Forskarna Ivarsson och Larsson vid Karlstads universitet skriver i en artikel att det finns en 
hätsk ton i debatten kring anställdas förehavanden med privata angelägenheter på arbetet och att  
denna debatt idag kretsar kring ord som avvikande eller antisocialt beteende och motstånd, är i  
behov av en mer balanserad syn. Hur ser de positiva effekterna ut av att göra privata saker på 
jobbet, kan de bidra till ökad kreativitet och produktion för organisationen? Ivarsson och Larsson 
skriver också att det rådande tidsbaserade synsätt som några chefer har borde ersättas av ett 
resultatinriktat perspektiv på arbetsinsatserna. Man skulle kunna se ägnandet åt privata 
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angelägenheter på arbetstid som ett sätt att återfå energi och att ta nya tag. Författarna avslutar med 
att det saknas forskning på området och att mer sådan behövs för att se effekter på faktorer som till 
exempel arbetsengagemang, trivsel och produktivitet (Ivarsson & Karlsson, 2012).
Arbetsglädje
Trots en uppsjö av studier om arbetstillfredsställelse (job satisfaction) gjorts finns det stora 
svårigheter av dess aspekter och dessutom på flera olika nivåer. Om man ser till själva begreppet 
job satisfaction har det definierats av en rad olika forskare, var och en på sitt sätt. Detta har lett till  
att det saknas en samsyn inom den akademiska världen på vad konceptet faktiskt innebär 
(Astrauskaité et al., 2010).
I sin 312 undersökningar omfattande metastudie redovisar forskarna T.A. Judge et al i 
artikeln ”The job satisfaction-job performance relationship: A qualitative and quantitative review”  
sina fynd. Man sammanställer inte mindre än sju olika förklaringsmodeller på förhållandet mellan 
begreppen job satisfaction och job performance. En kort och sammanfattande redogörelse för 
modellernas i huvudsak fyra riktningar görs nedan:
I den första påverkar begreppen job satisfaction och job performance varandra kausalt i 
endera riktningen ( job satisfaction → job performance eller tvärtom) eller också ömsesidigt 
(reciprokt). I den andra föreslås en tredje faktor som antingen påverkar begreppen var för sig, 
alternativt enbart förhållandet begreppen emellan. Den tredje innebär att det inte finns någon 
koppling mellan begreppen överhuvudtaget. Denna förklaringsmodell är den enda artikelförfattarna 
anser kunna gå att utesluta. Sist beskrivs den fjärde riktningen där det menas att det krävs andra, 
nyare definitioner av ”job satisfaction” och ”job performance” för att de ska kunna relateras till  
varandra. Också under denna en och samma modell finns det flera subgrupper där man är oense 
vilket av begreppen som ska omdefinieras, hur de ska definieras om samt hur de i så fall kommer att 
påverka varandra. Det man däremot finner stöd för är att det på ett metaövergripande plan finns en 
korrelation mellan begreppen job satisfaction och job performance (Judge, et al., 2001). Det är 
främst arbeten med en låg stimulans där arbetstagaren samtidigt upplever arbetsglädje som man kan 
se en ökad prestation. (Baird, 1976)
I ett uppslag för framtida forskning i ämnet job satisfaction skriver Astrauskaité et al.: ”The 
target of future research should also be to narrow the number of the job satisfaction instruments.  
The area of job satisfaction measurement is rather chaotic. Findings of various studies may not be  
generalized or compared. Therefore, several instruments that show greatest construct, discriminant  
and possibly even predictive validity should be used in further studies”(Astrauskaité et al., 2010).
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Effektivitet
Alla grupper som under en tid arbetar tillsammans bildar en struktur, denna struktur kan i olika grad 
bidra till en ökad respektive minskad effektivitet. Att man besitter en medvetenhet kring struktur  
och roller kan vara av avgörande betydelse för hela gruppens prestation. Strukturer som är 
uppbyggda av hierarki och toppstyrning tenderar att ge bäst resultat när arbetsuppgifterna är relativt  
enkla, begripliga och stabila. När uppgifterna ökar i komplexitet och när omgivningen är turbulent 
krävs det en betydligt komplexare struktur och laterala kommunikations och samordningsformer. 
Strukturen kan kommas att förändras både efter yttre omständigheter och förändringar i teamets 
uppgifter, en ledare måste därför vara medveten om när spelreglerna förändras och således anpassa 
strukturen utifrån dessa. (Bolman & Deal, 2005)
I en studie av mellanchefer inom fältet för socialt arbete i England och Sverige, beskriver 
Berg, Barry & Chandler (2007) att tjänstemännens situation aldrig blir rutinmässig, utan skiftar från 
dag till dag. För att möta behovet av anpassning till dessa omständigheter sker en mycket viktig och 
frekvent kommunikation med personalen om hur man ska förhålla sig till riktlinjerna, implementera  
politiska beslut och hålla budget. Vidare står det klart att mellancheferna inte betraktar sina  
underordnade tjänstemän i en hierarkisk organisationsstruktur utan ser sig snarare som en bättre 
informerad och erfaren kollega som ger råd snarare än order. Trots en skiftning till en verksamhet 
som varit behovsstyrd gentemot klienterna till att istället vara budgetorienterad gentemot  
organisationen, anser sig mellancheferna genom att samarbeta med sina tjänstemän ge adekvat stöd 
och hjälp till klienterna (Berg, et al., 2007). 
Ett varningens finger höjs dock mot en sådan marknadsanpassning av Elizabeth Harlow. 
Kostnadseffektivitet med privata sektorns lånade idéer som verkar inom fältet för socialt arbete kan 
få allvarliga följder. Harlow menar att konsekvenserna av en implementering av dessa idéer leder 
till att socialarbetare inte längre kan åtnjuta det självbestämmande som är nödvändigt för att kunna  
prioritera sina klienters behov och även anpassa tiden efter detta. Istället ingår man i en hierarkisk 
kedja där chefernas uppgift är att driva igenom regeringens direktiv. Risken för en urvattning av 
sektorns professionalism och kompetens uppstår eftersom det som nu efterfrågas är tjänstemän med 
helt andra kvalifikationer. Avslutningsvis menar hon att även om hennes studie är gjord i England 
och Wales, står samma faror för dörren i hela Europa och västvärlden (Harlow, 2004).
Syfte
Hur ser konsekvenserna av denna ökade kontroll ut? Vad finns det för positiva respektive negativa 
aspekter? Hur upplever den enskilde arbetstagaren kontrollen? Finns det skillnader beroende på 
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vilken typ av organisation man befinner sig i? Vi valde att undersöka arbetstagarnas upplevelse av 
kontroll på två helt olika arbetsplatser och där formen av kontroll också såg annorlunda ut. Den ena 
arbetsplasten befinner sig i den privata sektorn där kontrollen dagligen sker på ett strukturerat 
rutinmässigt sätt. Den andra arbetsplatsen är i kommunal regi med självstyrande team för 
närvarande. Kontrollen utförs mindre strukturerat men man står inför en förändring som kan komma 
att generera en ökad kontroll för arbetstagarna. Utöver kontrollen valde vi även att undersöka 
begrepp som kan tänkas ha en koppling till kontroll. Dessa övriga begrepp, även definierade som 
teman är inflytande, arbetsglädje samt effektivitet.
Metod
Med utgångspunkt från syftet att undersöka upplevelsen av kontrollbegreppet valdes en kvalitativ 
ansats med semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. De fyra teman som låg till  
grund för undersökningen lade grunden för den teoristyrda tematiska analysen. Då begrepp som 
ansågs vara nominella skulle undersökas lämpade sig den kvalitativa metoden eftersom dessa 
begrepp karaktäriseras av att de kan betyda vitt skilda saker för olika människor, olika kulturer samt 
olika tidsperioder, samt ofta är av en komplex karaktär (Langemar 2008). Ambitionen var att  
respondenterna skulle återge sin upplevelse på ett sätt som gjorde att förståelse och tolkning av 
innebörden möjliggjordes.
Urval
Urvalet gjordes från två helt skilda organisationer. Den första organisationen som benämns som 
verksamhet A, drevs i kommunal regi. Verksamhet A befann sig i en stundande omorganisation men 
när intervjuerna genomfördes gick deras organisatoriska struktur att liknas med ett självstyrande 
team. Ett självstyrande team kan definieras som grupper av anställda som besitter följande 
egenskaper:
*De styr sig själva (eget ansvar för planering, organisation, kontroll, rekrytering och översyn)
*De tilldelar själva sina medlemmar arbetsuppgifter (de bestämmer vem som arbetar med vad och 
var och när det sker)
*De planerar och schemalägger själva sitt arbete (start och sluttider, arbetstakt och målsättningar)
*De fattar själva produktions och servicerelaterade beslut (de tar ansvar för inventering, beslut om 
kvalitetskontroller och arbetsstopp)
*De vidtar åtgärder för att komma till rätta med problem (löser kvalitetsproblem, kunderna eller  
klienternas servicebehov samt belöningsfrågor som rör de egna medlemmarna) (Bolman & Deal, 
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2005)
Tidigare forskning pekar mot att självstyrande i högre grad genererar bättre resultat och 
besitter en högre arbetsmoral än grupper av anställda som styrs under traditionella top-
downstrukturer (Cohen & Ledford, 1994; Emery & Fredendall, 2002) Dock är det en komplicerad 
process att skapa ett självstyrande team och ge dem de resurser som krävs för att effektivitet ska 
kunna uppnås.
Alla deltagare från verksamhet A arbetade som personliga ombud. Urvalet bestod     
tre kvinnor respektive två män, snittåldern var 51,2 år. 
De personliga ombudens arbetsuppgifter beskrivs enligt Socialstyrelsens meddelandeblad på 
följande vis: 
*att tillsammans med den enskilde identifiera och formulera dennes behov av vård, stöd och service 
*att tillsammans med den enskilde se till att olika huvudmäns insatser planeras, samordnas och 
genomförs
*att bistå och – om fullmakt finns – företräda den enskilde i kontakterna med myndigheter etc
*se till att den enskilde får vård, stöd och service utifrån sina egna önskemål, behov och lagliga 
rättigheter. 
Arbetssättet för personligt ombud beskrivs som självständigt i förhållande till vård och 
myndigheter och man arbetar på sina klienters uppdrag. Syftet är att klienterna i kombination med 
stödet av kontakten med ombudet ska ges möjlighet att själva formulera och uppfylla sina behov 
och mål. Det är främst på fyra områden samarbetet mellan ombud och klient sker. Det första är 
samtal för att ta formulera och definiera klientens behov och mål, det andra rör kontakter med 
anhöriga, ett tredje är sjukvårdskontakter och sist arbetar man också med åtgärder kopplade till  
ekonomiskt stöd (Länsstyrelsen Skåne 2011:7). Respondenterna blev tillfrågade om ett eventuellt 
deltagande i studien av sin före detta kollega. På detta sätt rekryterades fem respondenter från 
verksamhet A, urvalet bestod av två män och tre kvinnor.
Verksamhet B är ett privat säljföretag med en uttalad stark organisationskultur. Säljarnas 
arbete kontrolleras noga i form av att alla samtal registreras för att säkerställa att de anställda pratar  
tillräckligt länge med sina kunder enligt uppsatta mål. Varje dag presenteras siffror på hur mycket 
försäljning varje enskild individ genererade dagen innan och all övrig aktivitet ska noga loggas i ett  
säljstödsystem. 
Företagets organisation kan liknas vid en matrisorganisation som enligt Johnson, Scholes & 
Whittington (2005) är en kombination av både produkt och geografiska strukturer eller funktionella 
och divisionella strukturer som jobbar parallellt med varandra. Fördelen med en matrisorganisation 
är att kunskapen sprids eftersom olika funktioner jobbar tätt inpå varandra och att man på så sätt 
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kan specialisera behoven efter olika marknader. En nackdel kan vara att man har två chefer som är 
oberoende av varandra vilket i sin tur kan innebära konflikter och kommunikationssvårigheter 
(Johnson et al., 2005).
Företaget har kontor över hela världen och urvalet skedde på deras danska huvudkontor. 
Respondenterna rekryterades på samma sätt som hos verksamhet A, genom att bli tillfrågade av en 
gammal kollega. Urvalet bestod av fem män, snittålder låg på 37,4 år. Alla arbetade inom företagets  
säljorganisation. Samtliga respondenter var svensktalande.
Instrument och material 
Vid samtliga intervjuer användes en semistrukturerad (Langemar, 2008) intervjuguide (se bilaga 1).  
Intervjuguiden var uppbyggd kring de fyra teman som undersöktes och avsåg att fånga in olika 
aspekter av dessa. Tanken var att använda så öppna frågor som möjligt utan att de på något sätt 
kunde upplevas som diffusa och svåra att svara på. Alla intervjuer spelades in med hjälp av 
mobiltelefoner efter samtycke med vardera respondent. Skulle någon respondent inte accepterat 
inspelning skulle processen avbrytas då intervjuer som ej spelas in förlorar den icke-språkliga 
information som finns i rösten, exempelvis tonfall (Repstad, 1999)
Datainsamling
Första kontakten med verksamheterna togs av den tidigare kollegan på respektive arbetsplats och i 
samband med detta bokades de första intervjuerna in. Intervjuprocessen inleddes med två 
pilotintervjuer med en respondent från vardera arbetsplats för att pröva ut intervjuguiden. Dessa 
intervjuer transkriberades i sin helhet och analyserades kort där efter. Utifrån de uppkomna 
resultaten från pilotintervjuerna gjordes några mindre förändringar som ledde fram till den 
slutgiltiga guiden.
Samtliga intervjuer genomfördes sedan i små mötesrum på vardera arbetsplats. 
Respondenterna informerades kortfattat om studiens syfte och tilldelades ett informationsblad (se 
bilaga 2). De informerades även om att de kunde avbryta sitt deltagande om de så önskade och att 
allt material anonymiserades. För att inte intervjuarbias skulle uppstå delades intervjuarna upp så att  
man inte genomförde någon intervju på sin tidigare arbetsplats. Detta också för att respondenten 
skulle känna att det fanns en distans som gjorde att denne inte tog för givet att intervjuaren hade god 
kännedom om deras situation (Langemar, 2008). Intervjuerna var av varierande längd där den 
kortaste tog 14 minuter och den längsta 61 minuter, snitt-tiden låg på ungefär 30 minuter. 
Intervjuerna genomfördes under en veckas tid och transkriberingsarbetet påbörjades i så nära 
anslutning till intervjutillfället som möjligt.
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Tematisk analys
Analysen av materialet skedde genom tematisk analys med en kombination av både induktiv och 
deduktiv ansats utifrån de fyra förutbestämda temana. Att kombinera induktiva och deduktiva teman 
kan vara ett sätt att öka validiteten eftersom att när man har en viss förhandskunskap på ämnet kan 
tycka att det är obefogat att utgå helt förutsättningslöst. Dessa förkunskaper kan leda till att man 
ofrivilligt påverkar den induktiva tematiseringen och således hindrar att man ser nya aspekter i  
datan. Om man då istället kanaliserar sina förhandskunskaper i vissa förhandsstyrda teman  är det 
lättare att lägga dessa till sidan för att fokusera på ytterligare upptäckter (Langemar, 2008).  
En teoristyrd (deduktiv) tematisk analys kan beskrivas som en trappa där det översta 
trappsteget är teorin eller utgångspunkterna, dessa omsätts sedan till till mer konkreta teman eller  
aspekter i det andra trappsteget. I de fall man använder teman eller kategorier som utarbetats vid 
tidigare induktiva studier är det andra trappsteget redan avverkat. Det nedersta trappsteget är det 
mest konkreta då det är datainsamlingsverktyget, i detta fall intervjuguiden. Guiden ska vara 
utformat på ett sätt som gör att datan man får fram på bästa sätt täcker syftet med undersökningen 
samtidigt som att den är valid och informativ. Analysen sker genom att man går tillbaka till  
trappsteg två och sorterar in sin data under rätt tema.  Även här finns det fördelar med att kombinera 
med deduktivt med induktivt eftersom att  vid tveksamma bedömningar kan det vara bra att vara 
öppen för induktiva teman för att undvika att  inte placera något i ett tema som inte helt  
överensstämmer. I dessa fall kan man med fördel använda bedömartriangulering för att se om olika 
personer tolkar datan på samma sätt (Langemar, 2008).
Intervjuerna transkriberades i sin helhet av den som genomförde intervjun. Därefter 
sorterades materialet in under respektive passande tema. Denna process innefattade genomgång av 
materialet flertalet gånger där varje tema analyserades separat för att finna de mest relevanta  
informationen under respektive tema (Hayes, 2000). Eftersom vi kombinerade deduktivt med 
induktivt uppkom en del subteman under vissa huvudteman. För att uppnå en genomarbetad och 
empirisk grundad analys genomfördes varsin oberoende analys av det det sorterade materialet som 
sedan diskuterades igenom för att säkerställa att de tolkningar som gjorts var de mest välgrundade. 
Denna form av bedömaröverensstämmelse är enbart möjlig i de fall där undersökningen är upplagd 
utifrån en förhandsstyrd karaktär och där det finns en specifik frågeställning innan analysen är 
genomförd.  Jämför interbedömarreabilitet vid kategorisering av kvalitativa data för användande vid 
kvantitativ analys (Langemar, 2008).
Resultat
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Nedan presenteras resultat utifrån de fyra grundteman vi utgått ifrån: Kontroll, inflytande, 
arbetsglädje och effektivitet. I de fall där både respondenten och intervjuaren förekommer i citaten 
benämns respondentens utsaga med R och intervjuarens med ett I. Under varje tema presenteras 
resultaten från den kommunala verksamheten först vilka benämns som verksamhet A. Därefter 
presenteras resultaten från den privata verksamheten som benämns som verksamhet B. I de fall 
subteman uppkommit presenteras de under passande huvudtema under respektive verksamhet.
Kontroll Verksamhet A
Upplevelse av kontroll. I detta tema ingår uttalanden som på något sätt belyser upplevelsen 
av att bli kontrollerad. Samtliga fem respondenter angav liknande upplevelser där kärnan låg i att  
kontrollen medförde en känsla av att arbetsgivaren inte litade på att man gjorde sitt arbete och 
arbetade sina överenskomna timmar. Bland svaren fanns en utbredd känsla av brist på förtroende 
från arbetsgivarens sida gentemot de anställda.
”Kontrollen...alltså när det finns en kontroll som går överstyr så känns det som att en 
arbetsgivare inte har något förtroende för mig.”
”Ja, det är ju mest negativt, alltså om de är inne och petar och inte lämnar eget ansvar till den 
anställde och faktiskt litar på att den faktiskt gör vad den ska.”
En respondent belyste det faktum att dennes arbetsprestation försämrades vid en alltför hård 
kontroll. Att inte känna att det finns en tillit från arbetsgivaren hindrade arbetstagaren att  
prestera på maximal nivå trots att man var medveten om att man hade en hög 
prestationsnivå och var väl insatt i sitt arbete.
Alltså nu känner jag inte att det är så men jag har befunnit mig i situationer där det har varit 
chefer som inte har kunnat släppa kontrollen och då presterar man ju mycket sämre, jag 
åtminstone jag...jag känner mig låst och fast , ja iakttagen på ett negativt sätt för att jag vet att 
jag gör vad jag kan och mitt bästa.
En av respondenterna belyste även att denne upplevde en skillnad mellan positiv och negativ 
kontroll och att mycket handlade om kommunikation mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det  
fanns en förståelse för att det i vissa lägen var nödvändigt med kontroll men att den ska vara 
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ömsesidig och att det i de lägena egentligen inte handlar om direkt kontroll utan en konstruktiv 
dialog gällande arbetet och dess uppgifter.
Jag har faktiskt inget mot kontroll men det ska inte upplevas som negativ kontroll utan det ska 
vara positiv kontroll, jag vill också veta vad min chef gör, inte veta varje sekund men jag vill få 
det stödet jag behöver, och jag kan också tänka mig att chefen vill veta att vi gör ett bra jobb, så 
det är normalt för mig, det är inget fel, men om du upplever att det är obefogat och kontrollen 
och misstänksamheten då finns ingen kommunikation och då är det fel.
Vikten av kontroll
 Även om det fanns många negativa upplevelser av kontroll såg de flesta respondenterna nyttan av 
kontroll i vissa lägen där det till och med kunde upplevas som befogat och viktigt. Kontrollen var 
ett väsentligt hjälpmedel för att att skapa en jämlikhet i gruppen. Trots ombudens fria 
arbetssituation var det viktigt att det fanns en kontroll över att alla höll sig inom uppsatta riktlinjer  
för att inga orättvisor skulle skapas.
Alltså jag tycker ju som arbetsgivare så ska man ju ha vissa riktlinjer och regler, om man märker 
att någon arbetstagare inte respekterar de regler som finns, då ska man gå in med åtgärder mot 
den personen för att det får inte skapas orättvisor i gruppen heller, vi ska ju hålla oss inom 
någorlunda ramar ändå.
Även ur ett gruppdynamiskt perspektiv var kontrollen viktig, fanns det riktlinjer för hur alla skulle 
agera så upplevdes arbetslaget som mer enhetligt. I detta läge upplevdes det som att det fanns ett  
behov av en ledare som stod för en viss styrning trots att respondenterna hela tiden betonade vikten 
av att ha frihet i sitt arbete.
Det tycker jag är positivt, att det finns vissa regler och styrning, jag menar vi är 14 stycken och 
det är viktigt att vi har en någorlunda samsyn och jag tycker att det är arbetsgivarens roll att 
driva dessa frågor så att vi blir en enhet, att vi både utåt och inom gruppen liksom blir och har 
gemensamma mål [...]
Kontrollen kopplades även samman med ett ansvarstagande, en respondent upplevde att deras 
arbete inte kontrollerades och om man hade helt fria händer att styra det skulle det i slutändan inte  
bli en lyckad situation.
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”Ett visst mått av kontroll måste finnas för att folk ska känna ansvar tror jag, för annars skulle 
det bli för utflippat när man liksom bara ger fria tyglar till alla.”
Kontroll Verksamhet B
Upplevelse av kontroll. När respondenterna pratade kring upplevelsen av kontroll från 
arbetsgivarens sida kom det fram att det främst handlade om ett begränsande av deras 
självständighet i sin arbetssituation. Det var inte bara den egna känslan man talade om utan också 
vad kontroll innebar i reella och konkreta förfaranden på arbetsplatsen. Upplevelsen av övervakning 
och en begränsad autonomi uppfattades som negativ och hindrande, inte bara för sådant som kunde 
härledas till andra intresseområden i studien, till exempel arbetsglädje och effektivitet utan också till  
kreativitet. En av respondenterna börjar med att definiera det som en form av övervakning, för att  
sedan berätta hur han uppfattar effekten av just den definitionen:
 ”Kontroll det innebär, dels övervakning, på det sättet, att när kommer man, när går man, 
mätningar av hur länge man har talat i telefon, ja det, det är mera den där övervakande negativa 
kontrollen.”
Det är nog lättare att man gör, gör någonting exakt enligt det man blir tillsagd om det är hård 
kontroll på det. Då gör man bara som man ska och så får man det ur världen och så går man 
vidare. Det, du blir inte lika kreativ. Tänker i nya banor och gå utanför boxen om du, om det är 
kontroll på det. Du tänker kanske efter lite mer om du har fria händer, känns det som.
Upplevelse i form av arbetsstyrning
 Det var inte enbart hindrande och negativa tolkningar av ordet arbetsgivarkontroll som gjordes utan 
respondenterna beskrev även mer neutrala och positiva upplevelser. Kontroll kunde uppfattas som 
en form av styrning och riktlinjer, både som en självklar uppföljning av den överenskommelse som 
finns mellan anställd och arbetsgivare men även ett sätt att underlätta för tjänstemännen att  
verkställa företagets mål och utföra sina uppgifter på ett bra sätt. Under sådana omständigheter 
utgjorde kontrollen inte något problem, tvärtom uttryckte man förståelse för detta. En respondent 
menade också att sett ur en arbetsmiljökontext fyllde en sådan kontroll en central funktion:
”Så igen, där, där får man bara helt enkelt anpassa sig efter det, att det finns en viss kontroll, det 
finns vissa saker som förväntningar på vad jag ska göra och så får man hålla sig inom det.”
”Men den kontrollen är också, också bra för då riskerar man inte att hamna i en massa 
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diskussioner och prisdiskussioner och kan du inte göra lite mer rabatter och så vidare.”
R: Så att den kontrollen är jättebra.
I: Okej.
R: Just för att det låter oss göra affärer, på ett kontrollerat sätt. Kunden ska fortfarande ha ett bra 
pris, men vi ska inte hamna i någon form av vilda västern situation, där vi går och är sura på 
varandra och det skapar dålig arbetsmiljö.
Dessa neutrala upplevelser av kontroll berörde saker som struktur i arbetet för hur man skulle sträva 
mot organisationens gemensamma mål och betraktades mer som en självklar beståndsdel i arbetet  
att bara förhålla sig till. Den positiva upplevelsen av arbetsgivarkontrollen, var att den var 
ordningsskapande, underlättade för arbetet och gav förutsättningar för att ha en relation till sina 
kollegor som inte grundade sig på konkurrens utan på en nivå som gav trivsel.
Kollegial kontroll
En annan, oväntad aspekt av kontroll framkom. Som en konsekvens av den transparens avseende 
hur mycket var och en på arbetsplatsen presterade, berättade en respondent om en outtalad kollegial 
kontroll. Genom att sälja in sina idéer och prata mycket om vad man presterade och gjorde, kunde 
kollegorna se att man skötte sig.
[...]att man hela tiden presenterar och skapar visibilitet för sig själv är centralt i vår, i vår kultur 
vilket gör att det finns i den kulturen blir det någon form av kontrollmekanism, kan jag tänka 
mig men som inte inte är uttalad.
Inflytande Verksamhet A
Flertalet respondenter betonade vikten av att ha en ledning som var lyhörd och verkligen lyssnade 
och tog till sig det som de anställda ville förmedla angående deras arbetssituation. Arbetet som 
ombuden utför kan vara svårt för en utomstående att förstå och sätta sig in i. Komplexiteten i arbetet  
gör att man därför önskade sig en ledning som var djupt insatt i deras arbete och därmed förstod 
behovet av exempelvis fria arbetstider.
Det är viktigt tycker jag att det från ledningens sida finns en lyhördhet, att det anpassas efter vårt 
behov, om det fungerar tycker jag inte att de behöver men om det inte gör det vill jag att de 
lyssnar av och försöker ändra på det
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En respondent upplevde att en närvarande chef innebar mindre regler och övervakning eftersom den 
då enklare kunde se att allt fungerande.
Har man en chef som är närvarande hela tiden så behöver man inte så mycket regler för att man 
har en chef som fördelar arbetet efterhand, jobbar man väldigt fritt så normalt sätt så har man ju 
mycket regler och utifrån dem får man anpassa sitt arbete, här har vi ju ett fall där vi jobbar
väldigt fritt och med relativt få regler.
Inflytande över arbetstider
 Att ha inflytande över sina egna arbetstider upplevde respondenterna som viktigt för att kunna 
anpassa sig efter arbetet med klienterna. Frihet i arbetet upplevs som en grundläggande ingrediens 
för att ombuden ska kunna sköta sina arbeten på ett tillfredsställande sätt. Det som upplevdes vara 
det största hotet mot denna frihet var om arbetsgivaren skulle införa ett schema samt en 
stämpelklocka.
I: Vad för typ av åtgärder skulle vara för arbetet om de skulle införas?
R: Jobba 8-5, och stämpla, vara här ändå om våra klienter vill träffa oss på eftermiddagen för att 
våra klienter vaknar ganska så sent, så inte så många telefontider kan vi klockan 8, klockan 11 
först vill de träffa oss, det är ingen idé att vi ska börja så tidigt, att de förstår att vi jobbar på det 
sättet för att vi följer klienterna, annars blir det fel, vi har ingen plats att sitta, vi har bara tre rum 
och vi är fjorton stycken, om de bestämmer att vi alla måste komma hit klockan 8 blir det 
intressant, vi har ingen plats, vi har inga datorer, och ingenting, så hittills var det så att vi kunde 
jobba hemifrån också, och varför inte, vi har ingen plats och det är mycket lugnare att ringa och 
man är mer koncentrerad, vissa kan inte för att de har småbarn hemma, jag är ensam hemma så 
jag har mycket lugnare och kan fokusera mer på jobbet på morgonen men om de bestämmer jag 
ska komma hit då blir det lite stökigt
En respondent uttryckte även att ett stort inflytande minskade risken för utbrändhet då en alltför stor 
påverkan av arbetsgivaren i form av hur arbetet planeras och vilka arbetstider skulle leda till en 
större arbetsbörda och en stressigare arbetssituation. Detta skulle innebära fler krav och måsten och 
då flera av ombuden redan står ”standby” tjugofyra timmar om dygnet på grund av att arbetet styrs 
väldigt mycket av hur klienterna mår och således inte kan schemaläggas.
Det är mycket viktigt för att det är det som gör att man inte blir utbränd, att man själv kan 
bestämma över sina arbetstider, själv bestämma vad man ska göra och hur man ska göra med 
klienterna och så vidare.
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Inflytande Verksamhet B
Känslan av att ha inflytande lyftes fram som centralt och återkom i ett brett spektrum av 
sammanhang. Det som associerades mest och som samtliga informanter tog upp i samband med 
ordet inflytande var arbetsglädje och känslan av delaktighet. Att kunna påverka sin arbetssituation 
genom att flexa, ta beslut som gäller egen planering av arbetsbelastning och prioriteringar framhölls  
påverka inställningen till arbetet. Även upplevelsen av att vara effektiv och sedd fanns med. Trots 
att samtliga informanter framhöll att deras arbetsroller var väldigt tydligt definierade och att  
organisationens struktur lämnade lite till övers för improvisation upplevde man ändå en flexibilitet.  
I sammanhanget nämndes också work-life balance som en uttalad hållning från företagets sida och 
som associerades av de anställda till frihet under ansvar. Nedan följer ett exempel på behovet av 
manövreringsutrymme som ett led i att kunna utföra arbetet på ett optimalt sätt:
För mig är det viktigt för jag känner att jag är satt att driva ett försäljningsteam med (ett antal) 
personer som ska leverera ett visst tal och då måste jag också ha viss möjlighet att ha ett 
inflytande som du säger och kunna agera ganska fritt för att vi ska kunna nå de målen vi har satt 
upp.
Konsekvenser av minskat inflytande
En av respondenterna gav uttryck för ett oväntat grepp jämfört med vad de andra gjorde och som 
handlade om rättvisa i förhållande till regler. Vikten av att bibehålla en känsla av självständighet  
kopplades främst till en ömsesidighet och partnerskap med företaget. Så länge detta fanns utgjorde 
organisationen ett bra ställe att arbeta på men om läget förändrades och i synnerhet på ett sätt som 
inte kändes rättvist, kunde förtroendet snabbt vika och det upplevdes svårt att upprätta igen.
[…] då kan det börja hindra min frihet, ja min självständighet och jag tycker liksom att om jag 
[...] om jag har krav på mig att utföra en massa saker självständigt, på ett självständigt sätt 
samtidigt som jag ska leva under kollektiva regler, då tycker jag det är ganska tråkigt faktiskt, 
då, då blir man lite så, ja, varför gör jag det här egentligen? Varför ska jag anstränga mig när jag 
måste göra en massa saker när jag har tio regler varav fem stycken kan jag liksom, för mig är det 
inte applicerbara för att de är helt onödiga och jag måste ändå följa dem.
Arbetsglädje Verksamhet A
Samtliga respondenter angav klienterna de arbetar med som huvudkälla till arbetsglädje. Det var  
väldigt tydligt att alla ombud drevs och kände sig motiverade av att hjälpa andra. Att kunna se 
positiva förändringar i klienternas liv var mycket betydelsefullt och skänkte respondenterna kraft 
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och energi att fortsätta det arbete som i många fall kunde upplevas som psykiskt påfrestande och 
stundom tungt. Alla respondenter nämnde också sina kollegor som en viktig del till arbetsglädjen, 
det vara viktigt att kunna stöta varandra och utbyta erfarenheter i det dagliga arbetet.
I:När och vad får dig att känna arbetsglädje?
R: Det är ju i det här jobbet att jag får mycket feedback från mina klienter, om man ska 
rangordna det så är det klienter, kollegor och chefen
När jag får resultat av mitt jobb, när det gäller klienterna, när man gör något och så att något ska 
komma och så ser man resultatet, även när resultatet ibland inte är något som måste vara fysiskt 
utan något sånt utan när man ser en förändring i klienternas liv.
Arbetsglädje Verksamhet B
Alla respondenter var överens om att ersättningsnivån, sociala kontakterna med kollegor och 
samarbetspartners är viktig för arbetsglädjen men också att stänga affärer nämndes av flera 
personer. Den sociala kontakten med kollegor, kunder och samarbetspartners fyllde ett 
professionellt syfte men gav också en tillfredsställelse på ett personligt plan.
Det får, alltså, oftast har jag arbetsglädje på det sättet att, att man kommer in på kontoret, man 
har trevliga kollegor, man har mycket kontakt med, med sina partners och gör affärer med dem 
och det är ju kanske i grund och botten det som är arbetsglädjen för en säljare, det är det sociala 
snacket och att stänga affärer så att man vet att det kommer in pengar
De återkommande komponenterna i arbetsglädje som respondenterna lyfte fram är kopplat till det 
sociala men också till upplevelsen att utföra sina arbetsuppgifter per se. Arbetet och sysslorna i sig 
själva sågs som stimulerande och tillfredsställande. En respondent lyfte också fram feedback som 
en källa till arbetsglädje:
 Arbetsglädje kan jag tycka att när det finns ett visst mått av flyt både i form av lite tur och lite 
skicklighet, positiv feedback från kollegor, kunder, kan tycka att det är, det ger arbetsglädje. 
Eh..vunna affärer, det är därför jag jobbar med försäljning, jag har självmant valt att inte gå in att 
bli manager eller något liknande för jag tycker det är kul att göra affärer, sy ihop lösningar, få 
accept
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Effektivitet Verksamhet A
Respondenterna upplevde att deras effektivitet skulle bli lidande om arbetsgivaren minskade på 
deras frihet i tjänsten. En utmärkande konsekvens av ett minskat inflytande av arbetstiderna skulle 
generera en negativ påverkan på effektiviteten i arbetet. Eftersom klienternas behov till största delen  
styr dagarna var det mycket viktigt för respondenterna att själva bestämma vilka tider och var de 
arbetar för att effektivisera arbetet så mycket som möjligt.
Hade man haft mer styrning från sin arbetsgivare så kanske han hade tittat på mitt schema och 
sagt: Men på torsdag efter klockan ett har du ingenting inbokat, varför har du inte det? Då säger 
jag kanske, jag har den dagen, den eftermiddagen öppen för att ta akutsaker, är det inget akut så 
tar jag administration och den dagen när jag kanske lämnar lite öppet varierar lite från vecka till 
vecka, det är inte så att det alltid är torsdagar, någon gång kanske det är fredag eftermiddag där 
jag rycker in och gör en massa saker, och det gör ju att, hade jag haft kontroll av en arbetsgivare 
som går in och kollar mitt schema, hur jag lagt upp det och sådant så hade jag ju för att min 
arbetsgivare inte ska tycka att jag maskar eller något sådant bokat upp mer möten och det hade 
totalt sett blivit ineffektivt för när klienter mår dåligt så kanske jag träffar den klienten tre till 
fyra gånger i veckan.
Så jag menar att  kommunen kanske de jobbar på ett annat sätt, jag tror det finns en brist på 
kunskap hos den nya arbetsgivaren tror jag när det gäller vårt arbete, det känns att det inte har så 
mycket koll på vårt arbete, vad som är kärnan i vårt arbete, vad vi håller på, så det är kanske 
därför de kräver tips om hemtjänsten, att komma på morgonen och stämpla och visa sig, hej, jag 
är här och sen gå iväg och ta sina nycklar och gå iväg men det är inte vårt jobb så att det står 
väldigt tydligt i olika meddelande och från socialstyrelsens broschyrer att vi jobbar mycket fritt 
och hemifrån att vi kan jobba, så att vi kan jobba, jag jobbar mycket effektivare när jag sitter 
hemma
Effektivitet Verksamhet B 
Samtliga respondenter menade att förutom bra riktlinjer var flexibilitet och inflytande över sin egen 
arbetssituation viktiga komponenter till att kunna vara effektiva. Alla upplevde också att en minskad 
frihet fått dem att prestera sämre, även om ingen heller trodde att en total autonomi vore bra, varken 
för dem själva eller deras prestationer. En förbättring av effektiviteten kunde göras främst genom 
två förändringar: det ena var att arbetsverktygen för säljarna kunde bli mer enhetliga, det andra var 
ett bättre manövreringsutrymme då närheten och den egna överblicken till ett ärende gjorde den 
enskilde tjänstemannen mer insatt i hur situationen faktiskt såg ut.
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I: Okej. Så att det hade varit mer effektivt egentligen för dig att kunna styra över de sakerna 
själv? För att du har en helhetsbild?
R: Ja det gör, ja det är det, alltså samtidigt är det, och det är ju det som är så komplext, samtidigt 
så vet jag att företaget har ett visst mål och en strategi att de kanske inte är intresserade av att 
sälja saker för billigt.
Framförallt där du kommer upp i nivå där man, där det finns kanske inga rena, klara svar på 
allting. Det eh, blir ju oftast en ganska komplex frågeställning i nästan allting det du gör. Och det 
finns ju ingen liksom, det finns ingen bra manual hur du ska kunna utföra...därför tycker jag det 
är viktigt att kunna ha lite flexibilitet och röra sig fram och så.
Administration
 En återkommande tankegång som framfördes i samband med effektivitet var begränsningar i form 
av rent administrativa uppgifter. Det upplevdes frustrerande och avbrytande att tvingas utföra dessa 
sysslor. Istället kunde tiden använts till mer verksamhetsorienterade aktiviteter men kanske också 
minska ner på antalet anställda inom organisationen:
I. Okej. Så hur hade en minskad administration påverkat?
R: [...] med minskad administration hade vi kunnat öka produktiviteten här antingen genom att 
satsa mer på vår marknadsföring så att vi genererade mer demand som vi kallar det, vi har fler 
som ringer in eller fler som vill köpa av (företagets namn), alternativt att vi skulle kunna göra 
samma arbete med färre människor.
I: Okej. Så en minskad administration och en minskad kontroll från arbetsgivarens sida, hade lett 
till ökad produktivitet och kanske till och med färre anställda?
R: Precis.
Sammanfattning av resultat
På många punkter har respondenterna från de båda verksamheterna liknande upplevelser av 
kontroll. Själva känslan av kontroll upplevs som negativ och hindrande. Samtliga 
respondenter föreställer sig att effektiviteten minskar i takt med att kontrollen ökar. Trots att  
kontrollbegreppet är negativt laddat kunde båda grupper se nödvändigheten med kontroll så 
länge den används för att skapa riktlinjer och en rättvis arbetsmiljö. 
Den största skillnaden mellan gruppernas upplevelser ligger i källan till arbetsglädje. 
Verksamhet A upplever att klienterna är den största bidragande orsaken till arbetsglädje medan 
respondenterna från verksamhet B uttrycker att materiell belöning i stor utsträckning bidrar till  
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arbetsglädje. 
Diskussion
Metoddiskussion
Val av metod. Med studiens syfte som utgångspunkt valdes en kvalitativ metod på grund av 
att vi ville undersöka individerna från de vitt skilda arbetsplatsernas upplevelser. Kvalitativ 
forskningsmetod används fördelaktigt när man vill få en förståelse av innebörd och mening och vill 
beskriva kvalitativa aspekter (Langemar, 2008). I vårt fall  stod det klart relativt snabbt efter att vi 
hade formulerat vår frågeställning att en kvalitativ metod skulle ge oss möjligheter att fånga de  
upplevelser vi avsåg att undersöka. Alternativet hade varit en kvantitativ metod som med hjälp av 
en skala skulle mäta kontrollen men då det forskats lite inom just det område vi ville undersöka och 
att det därför inte fanns någon väl beprövad skala att använda. Vi såg även en risk med att använda 
en kvantitativ metod eftersom vi skulle ha svårt att komma åt den direkta upplevelsen som man 
lättare fångar vid en personlig intervju och som för oss var viktig att greppa. 
Urval
Vårt urval skedde genom att våra tidigare kollegor tillfrågades om ett deltagande i studien.  
Urvalsprocessen kan ses både som ett bekvämlighetsurval och ett handplockat urval. Med 
bekvämlighetsurval syftar vi i detta fall på att använda oss av våra tidigare arbetsplatser som vi hade 
enkel tillgång till. Samtidigt passade båda arbetsplatserna in på det vi sökte och skillnaderna mellan  
dem var precis så omfattande som vi efterfrågade. Med ett handplockat urval menar vi att vi fritt  
valde mellan organisationernas anställda och behövde således inte gå via en överordnad som gav 
oss ett begränsat antal individer att välja mellan. Detta gjorde att valet istället föll på dem som vi  
ansåg hade de egenskaper och variationer som skulle hjälpa oss att få ett uttömmande och täckande 
svar på frågeställningen.
Att använda tidigare arbetsplatser som forskningsobjekt väckte en del funderingar om 
lämplighet. Vi båda kände att vi hade distans till våra tidigare arbeten. Våra upplevelser och 
erfarenheter därifrån var bearbetade och medvetandegjorda. Vi ansåg att fördelarna skulle väga upp 
nackdelarna. Det fanns heller ingen risk för partisket eftersom eventuellt uppkomna resultat inte 
skulle kunna skapa personliga konsekvenser. För att minimera riskerna för att någon form av bias 
skulle uppstå valde vi att både genomföra, transkribera samt göra en första analys av den 
insamlande datan utan någon insyn eller medverkan från respektive författare på varandras tidigare 
arbetsplats. Respondenterna hade dock kännedom om att medförfattaren var en tidigare kollega och 
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skulle vi genomföra en ytterligare studie med samma tillvägagångssätt hade vi troligtvis valt att inte  
delge den informationen eftersom vi såg en risk i att respondenternas svar skulle anpassas efter 
önskvärdhet.
Datainsamling
Att använda intervju som datainsamling vid kvalitativa studier känns som ett självklart val eftersom 
vi vill fånga upplevelsen. Vi var medvetna om att risken var påfallande stor att vi skulle kunna 
påverka våra tidigare kollegor i en viss riktning och valde därför att inte hålla några egna intervjuer  
på våra tidigare arbetsplatser och då heller inte närvara vid intervjutillfället. Vi genomförde enskilda  
intervjuer då vi ansåg att en gruppintervju inte skulle kunna ge oss samma bredd på datan eftersom 
respondenterna  kunde påverka varandra i en viss riktning. Vår intervjuguide bestod av 
semistrukturerade frågor. Detta val gjordes till stor del på grund av att vi var två personer som 
skulle genomföra intervjuerna på olika platser och att vi därmed ansåg att det var viktigt med vissa 
riktlinjer samtidigt som vi ville ge respondenterna möjlighet att tala fritt. Hade samma person lett  
samtliga intervjuer hade helt öppna frågor varit ett alternativ. En risk med att vi använt en  
kombination av induktiv och deduktiv ansats kan ha varit att vissa frågor i intervjuguiden kan ha 
upplevts för fokuserade på de negativa aspekterna då frågorna anpassats utifrån våra fyra 
förutbestämda teman knutna till kontroll. Samtidigt öppnade den semistrukturerade intervjun upp 
möjligheter för respondenterna att tala fritt vilket ledde till att nya subteman skapades.
Analysmetod
Analysen genomfördes med utgångspunkt från en teoristyrd tematisk analys. Vi valde att begränsa 
oss till fyra teman eftersom kontrollbegreppet är så pass komplext och att vi ville fördjupa oss i  
vissa delar av det. Under analysen uppstod ytterligare teman och inriktningar vilket öppnade upp för 
att studien kunde ha genomförts med en betydligt mer explorativ ansats än kombinationen av 
induktiv och deduktiv. Transkribering och det första analysförfarandet av den insamlade datan 
genomfördes av den person som hade lett den aktuella intervjun. Detta gjordes för att undvika 
begränsningar i objektiviteten på grund av tidigare erfarenheter. Dessa erfarenheter  försöktes 
istället utnyttjas i slutskedet av analysen då vi gemensamt diskuterade materialet. En risk med att ha  
en alltför god inblick är att man bedömer istället för att beskriva men samtidigt kan en god 
förståelse vara bra för att göra riktiga tolkningar då man ser mer nyanser och kanske inte 
övergeneraliserar lika enkelt.
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Resultatdiskussion
Syftet med studien var att se hur arbetsgivarkontroll upplevs av den anställde på två arbetsplatser 
med mycket olika förutsättningar vad kontroll beträffar. Andra syften var att se hur kontrollen 
påverkade saker som upplevelser av effektivitet, inflytande och arbetsglädje. Då tidigare forskning 
på detta område var tämligen knapphändig, gjordes en studie med en kvalitativ design i hopp om att  
generera hypoteser och nya forskningsområden.
Kontroll
Respondenterna gav en mångfacetterad bild av arbetsgivarkontroll där gränserna mellan studiens 
olika teman inte alltid var knivskarpa. Upplevelserna av kontroll skiljde sig inte nämnvärt mellan  
verksamheterna, men de faktiska kontrollåtgärderna ser olika ut i respektive grupp beroende på hur 
arbetet är upplagt. Arbetets karaktär i verksamhet A kräver friare arbetstider medan man i  
verksamhet B inte är beroende av denna flexibilitet. En striktare arbetstidsreglering i form av 
exempelvis stämpelklocka skulle ge förödande konsekvenser hos verksamhet A men  skulle inte 
nämnvärt påverka arbetet hos verksamhet B. En variant av kontrollbegreppet som framträdde i båda 
grupperna påminde om Karaseks krav-kontrollmodell, då man med kontroll avsåg inflytande och 
möjlighet att påverka sin arbetssituation (Karasek & Theorell, 1990) Vad gäller kontroll i form av 
övervakning upplevde respondenterna det negativt och hindrande samt som ett bristande förtroende 
från arbetsgivarens sida. Man ansåg också att både effektivitet och arbetsglädje skulle minska av en 
ökad kontroll och  mindre frihet från arbetsgivarens sida. Konsekvensen blir sålunda ett sämre 
resultat.
I D´Abates och Eddys artikel kring presenteeism utökas begreppet till att inte bara vara 
närvarande på arbetsplatsen vid sjukdom utan att vara ofokuserad på sina åtaganden (D´Abate & 
Eddy, 2007). Flera respondenter i båda grupperna pekar på risken åt en dragning mot ett scenario 
där effektiviteten försämras om friheten för de anställda minskas med hårdare övervakning.
En respondent i verksamhet B menade att om man från ledningens håll började instifta 
regler som drabbade honom, för att stävja ett icke önskvärt beteende hos andra i personalen skulle 
det partnerskap och samarbete som han kände fanns mellan honom och företaget försvinna. I ett 
sådant läge skulle inte bara effektiviteten sjunka utan man har även hamnat på motståndarsidorna av 
ett förhandlingsläge.
Faran med detta scenario beskrivs av Ackroyd & Thompson där det sker en stegring av 
antagonismen i en viss typ organisation med låg tillit från ledningen och hög grad av övervakning 
på de anställda. Till sist blir parterna så polariserade och misstänksamheten så stor att det hela tiden 
uppstår konflikter kring små praktiska frågor man aldrig lyckas lösa och förhandlingen sker på en 
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väldigt detaljerad nivå (Ackroyd & Thompson, 1999).
Därmed inte sagt att anställda vill vara helt fria och besitta fullständig autonomi i  
förhållande till ledningen och organisationen. Kontroll som skapar en struktur och god arbetsmiljö 
är till och med önskvärd. Den arbetsgivarkontroll man i studien motsätter sig och som förväntas få 
negativa konsekvenser för både arbetsresultat och det egna välbefinnandet är upplevelsen av den 
negativa övervakningen.
De svenska forskarna Ivarsson och Larsson skriver i en artikel om att göra privata saker på 
arbetstid som ett led i en work-life balance men också som en källa till återhämtning för att komma 
igen med sina arbetsuppgifter. Huvudpoängen i deras artikel är en efterlysning om att börja mäta 
arbetsprestation och inte vad man gör av sin tid (Ivarsson & Karlsson, 2012). Ingen av 
respondenterna gör en längre utläggning om detta, även om någon i korta drag nämner att det är en 
stor förmån att kunna hämta barnen tidigare på dagis eller gå till gymmet mitt på dagen. 
Inflytande
 Också här fanns gemensamma teman som återkom trots olikheter i arbetssätt, organisationsstruktur 
och bransch. En av de mest framträdande sakerna som respondenterna lyfte fram under temat 
inflytande var behovet av självbestämmande. Inte bara för sin arbetsglädje utan också för att kunna 
prestera optimalt. Detta stöds av forskning som bland annat gjorts av Applebaum et. al. (2000). 
Något som nämndes i sammanhanget inflytande över sin arbetssituation var hälsovinsterna. I 
verksamhet A beskrev en av respondenterna det som förenat med en direkt fara för att bränna ut sig 
om deras arbetstider skulle regleras. Karaseks och Theorells  kontroll-kravmodell handlar 
visserligen inte om utbrändhet men om hjärtproblem i samband med lågt medbestämmande och 
höga krav. Sambandet mellan hälsorisker och krav där man inte har några större möjligheter till  
påverkan fastställs i en metastudie (Netterström, 2012). Också här stöds tidigare forskning av 
resultatet i vår studie. 
Att bli bedömd för vad man presterar och att kunna styra över arbetstider och plats varifrån 
arbetet görs är viktigt, inte minst för en work-life balance. En av de största faktorerna till  
upplevelsen av inflytande är just dessa förmåner, även om de av en minoritet också kan upplevas 
som stressande (Kelliher & Anderson, 2008.) Respondenterna stöder också denna forskning i sina 
utsagor. Vissa ser det enbart som en förmån och frikopplat från arbetet, medan andra ser det som en 
direkt källa till arbetsglädje men också till effektivitet. Man upplever då att det finns färre störande 
moment runtomkring om man kan arbeta hemifrån. Ingen av respondenterna gav uttryck för att det 
upplevdes som stressande att ha denna typ av inflytande. Det är möjligt att resultatet varit  
annorlunda om urvalet varit större och frågor ställdes som berörde de möjligheterna.
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Arbetsglädje 
Bristen på samsyn i begreppet arbetsglädje finns visserligen i forskningen (Astrauskaité, 2011) men 
många av respondenterna vittnar om gemensamma saker som generar arbetsglädje: arbetskamrater 
och att utföra sina arbetsuppgifter på sitt eget sätt utan att känna sig övervakad eller missförstådd.  
Båda grupper av respondenter gav uttryck för att arbetsuppgifterna på respektive arbetsplats var 
intressanta och förknippade med positiva upplevelser i sig själva. Det fanns de som medvetet låtit  
bli att ta steget uppåt inom organisationshierarkin för att kunna fortsätta arbeta med det man gjorde 
och utvecklas inom sitt specifika område. Arbetsglädjen där även inflytande ingick, förknippades 
också med kreativitet och att kunna få idéer som kunde utveckla verksamheten. 
Ser man till teori Y, utformat av McGregor , står det klart att vår studies resultat stöder Y-
teorin. Anställda tycks ha ett kreativt och aktivt förhållningssätt i grunden men är känsliga för en 
förändring som går mot teori X-hållet, det vill säga en organisationskultur som utmärks av tvång, 
hot och kontroll (Bolman & Deal, 2005). De anställda hos Verksamhet A och B har arbetsuppgifter 
de tycker är genuint roliga och tillfredsställande, så länge de känner att dessa är stimulerande och att  
det finns ett medbestämmande finns det också en genuin vilja att utföra arbetsuppgifterna.
Arbetsglädjen är om inget annat, en viktig komponent för att känna ett personligt engagemang för 
organisationen. Det visar inte bara informanternas svar, i synnerhet då de pratar om kontroll och 
regler utan även modern forskning (Thanawut & Atthaphol, 2012). En skillnad i källor till 
arbetsglädje var att i Verksamhet A poängterades relationen till klienten och dennes framgångar 
medan i verksamhet B var den egna framgången och den materiella belöningen som fördes fram. 
Detta kan ses som ett resultat av att verksamheternas syften är så olika. 
Effektivitet 
Under temat effektivitet återkom inflytandet som en viktig faktor för att kunna bibehålla en god 
produktivitet. Om man ser till studier av självstyrande team har de visat på högre arbetsmoral och 
prestation samtidigt som de är mindre styrda av traditionellt hierarkiska former (Cohen & Ledford,  
1994 samt Emery & Fredendall, 2002)
En möjlig bidragande orsak till respondenternas återkommande värnande om 
medbestämmandets betydelse i sina svar, kan ha att göra med hur stor komplexitet deras 
arbetsuppgifter innehåller (Bolman och Deal, 2005). För att kunna vara effektiva under sådana 
komplexa och oförutsägbara förhållanden krävs en bättre dynamik, friare händer och en mer 
mångfacetterad struktur än traditionella modeller. I socialt arbete har ett mer kollegialt  
förhållningssätt mellan ledning och tjänstemän, mer direkt kommunikation i dialogform mellan  
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parterna visat sig vara en fungerande strategi, även då ett av de mest primära målen är att hålla en  
budget med svåra förutsättningar (Berg, Barry & Chandler, 2007).
Det finns en risk förenad med en brist på förståelse för den komplexa dynamik som behövs 
mellan ledning och personal både i privat och offentlig verksamhet för att kunna möta komplicerade 
krav i arbetet. Faran med att inte ge den enskilde tjänstemannen behövlig frihet och möjlighet att  
besluta över sitt område och prioriteringar är att folk slutar, ett utarmande av kompetensen på det  
specifika området, då andra marknadsanpassade kvalifikationer krävs (Harlow, 2004). 
Respondenterna visar tendenser i sina svar att detta är ett fullt möjligt händelseförlopp och uttryckte  
en oro över att utvecklingen på deras arbetsplats skulle gå i den riktningen.
Begränsningar och framtida forskning
Skillnaden mellan de olika verksamheterna var stor, inte bara i arbetssätt utan också i målgrupp, 
ledarskap och syfte. Verksamheterna befinner sig i två olika länder med olika arbetskulturer och det 
vore i praktiken oöverskådligt att härleda vad som påverkat resultatet och i vilken utsträckning. 
Det har framkommit några uppslag till framtida forskning. Ett av dem handlar om att skaffa 
tillräckligt mycket kunskap för att kunna mynta nya begrepp kring vissa av de företeelser som 
studerats här. Ta bara begreppet kontroll som i princip kan betyda varandras motsatser beroende på 
vilken utgångspunkt man har, antingen inflytande eller övervakning. Det hade varit intressant att i  
forskning försöka avgränsa och definiera betydelserna och skapa ett nytt begrepp för den kontroll 
respondenterna associerade med negativa känslor. Övervakning utgör bara en del i detta. En sak 
verkar dock studien peka mot: om en anställd upplever för hård kontroll leder detta till en sämre 
arbetsprestation. Det kanske vore fruktbart i ledningssammanhang, om inget annat i syfte att uppnå 
högre effektivitet, ha större lyhördhet och respekt för de anställdas upplevelser av olika former av 
övervakning och kontrollåtgärder från organisationens sida.
Ett annat område som det trots all forskning som gjorts, inte tömts ut är förhållandet mellan 
job satisfaction och job performance. I metastudien som Judge et. al. har man visserligen gjort 
iakttagelsen att det finns sju olika modeller som alla förhåller sig olika till sambandet mellan job  
satisfaction och job performance. Det saknas alltså en enhetlig bild av hur det företer sig och deras 
förslag till orsaken för detta tillkortakommande är att begreppen behöver definieras om (Judge et  
al., 2001). I vår studie tycker vi oss ha gjort åtminstone två observationer som skulle kunna vara av 
värde för framtida forskning på området, nämligen arbetskamraternas och medinflytandets 
betydelse för arbetsglädjen. Då dessa komponenter omnämns i båda grupperna och mer eller mindre 
av alla respondenter, torde de förtjäna uppmärksamhet i framtida forskning kring 
arbetstillfredsställelse.
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Ytterligare ett möjligt sätt att betrakta arbetsglädjen på och se dess innebörd är att på ett mer  
detaljerat plan undersöka enskilda aspekter som associeras till arbetstillfredsställelse (job 
satisfaction) såsom arbetskamraternas betydelse för effektiviteten, engagemanget för organisationen 
och andra variabler som kan vara av intresse för att förbättra en arbetsplats. Vad betyder dessa 
enskilda komponenter och hur generaliserbara är de i ett vidare perspektiv?
En fråga som väcktes under studiens gång var om det finns en skillnad i personlighet hos 
anställda som valt att arbeta med försäljning respektive gruppen av ombud. Bland respondenterna i 
Verksamhet B gav många uttryck för att man besatt en tävlingsmentalitet, detta nämndes 
överhuvudtaget inte i Verksamhet A. En intressant frågeställning om man kunnat visa att det finns 
en signifikant skillnad i personlighet mellan dessa två grupper, hade varit att se om det finns 
skillnader i hur man uppfattar övervakning och kontroll från arbetsgivare och organisationen. Finns 
det också organisatoriska riktlinjer och ledarskapsstilar som passar för den ena gruppen men inte 
den andra?
Någonting som går att koppla till ovanstående fundering handlar om självstyrande team. 
Tidigare forskning pekar mot att självstyrande team har högre arbetsmoral och presterar högre. En 
fråga som varit värd att undersöka är om personer som söker sig till och tycker om att arbeta i 
självstyrande team är högpresterande och självgående individer eller om det är själva strukturen 
med självstyrande team som skapar högre prestation och arbetsmoral hos individen samt vad det i 
så fall skulle kunna bero på. Är det återigen en fråga om personlighet eller finns det andra orsaker 
och samband?  
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Bilaga 1 
Intervjuguide 
1 Uppmjukning:
Kan du berätta lite om dig själv (Vad heter du, hur gammal är du? Var bor du?), Vad är din roll på 
arbetsplatsen? Hur länge har du jobbat här?.
Övergångsfråga: Kan du beskriva ditt arbete och dina arbetsuppgifter helt kort.
Upplever du att du har ett fritt jobb?
2 Kontroll i bemärkelsen styrning:
*Hur mycket frihet anser du dig ha i ditt arbete? (Rangordna 1-10)? Beskriv / motivera. Vad innebär 
siffran du svarat? Varför inte en mer eller mindre?
* A Vad innebär kontroll i betydelsen arbetsgivarstyrning för dig?
* E Upplever du att det finns begränsningar i din arbetssituation? Vad kan det vara för något som du 
upplever som begränsande?
* B När och vad får dig att känna arbetsglädje?
* Känner du dig styrd av din arbetsgivare? Hur då?
* D Finns det situationer där du känner dig kontrollerad av din arbetsgivare? I vilka situationer då?
* Har du någon gång känt dig begränsad i ditt arbete på grund av att din arbetsgivare kräver en viss 
rapportering? [Fundera över om vi ska ha ordet begränsad, vi söker inte efter begränsningar utan 
hur upplevelsen av arbetsgivarkontroll påverkar respondenternas arbetssituation och arbetsglädje.]
* Vad anser du är den största motivationsfaktorn i ditt jobb? (Hur mycket och på vilket sätt känner 
du att din arbetsgivare erbjuder dig det?)
* C Vilken typ av inflytande tycker du att du har på din arbetsplats över saker som tex tider, 
arbetsuppgifter, eventuella deadlines, sätt att utföra det du ska? (i tider ligger även semester,  
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kompledighet etc) (
3 Innebörd / betydelse för ditt arbete
*A Hur påverkar det ditt sätt att utföra arbetsuppgifterna / ditt arbete? Beskriv
* Vilken typ av styrning och kontroll från arbetsgivarens sida upplever du har störst effekt på dig 
och ditt arbete?
* E Hur påverkar det ditt sätt att utföra ditt jobb?
* B Hur påverkar din arbetsglädje din arbetssituation? Hur viktigt upplever du det är att känna 
arbetsglädje för att kunna göra ett bra jobb? Varför / varför inte?
* D Hur upplever du att det påverkar dig?
* C Hur viktigt är det för dig att ha inflytande över sådana saker? Hur upplever du att eget 
inflytande påverkar dig i arbetet? Vad hade det gjort för skillnad? Hur upplever du att att  
arbetsgivarens styrning påverkar dig i arbetet?
4 Frågor som ska bjuda in till ytterligare redogörelser för effekt av upplevelser?
Hur påverkar den känslan dig, den här känslan som du pratar om?
Vad gör den här känslan för dina möjligheter att utföra ditt arbete?
Hur hade du velat ha det istället?
Kan du tänka dig någon situation där det är bra med kontroll från arbetsgivarens sida?
Om du upplevt att du haft mindre frihet än vad du gör på ditt arbete idag, hade kontrollen fått dig att  
prestera bättre?
Hade du varit lika effektiv?
Om man befinner sig på en arbetsplats där arbetsgivaren har väldigt mycket kontroll över sina 
anställda, tror du det är någon skillnad i upplevelsen mot en där man har väldigt lite kontroll men 
inför kontrollerande åtgärder efter hand?   
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Bilaga 2
 
Vi är två studenter från Lunds Universitet som skriver en kandidatuppsats i arbets och 
organisationspsykologi. Vi avser att undersöka den upplevda arbetsgivarkontrollens effekt på det 
egna arbetet. Datainsamlingen sker i intervjuform och beräknas ta ca 30 – 45 minuter. 
Du som deltagare kan avbryta din medverkan när helst du önskar och din anonymitet garanteras 
gentemot alla utomstående personer. Endast vi som arbetar med uppsatsen och eventuellt vår 
handledare kommer att ta del av inspelningar och transkriptioner. 
Vänligen
Caroline Berglund 
0705-XXX XXX
Jesper Casagrande 
0730-XXX XXX
jesper.casagrande.807@student.lu.se
32
33
